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Zusammenfassung 
Die Bruttostundenlöhne von Vollzeitbeschäftigten sind im Durchschnitt höher als jene für 
Arbeitnehmer mit reduzierter Stundenzahl. Darüber hinaus ist die Streuung der Löhne bei 
Teilzeitbeschäftigten weitaus größer als bei Vollzeitbeschäftigten. Das bedeutet, dass das 
Risiko, deutlich weniger als den durchschnittlichen Stundenlohn zu verdienen, für Teilzeitbe-
schäftigte größer ist. Ziel dieser Analyse ist es unter anderem, die Lohnunterschiede zwi-
schen voll- und teilzeitbeschäftigten Frauen und Männern in Ost- und Westdeutschland em-
pirisch zu messen und zu analysieren, in wie weit sie auf beobachtbare Qualifikationsunter-
schiede und weitere lohnrelevante Einflussfaktoren zurückgeführt werden können. Die empi-
rische Analyse basiert auf Daten der 24. Welle des Sozio-ökonomischen Panels aus dem 
Jahr 2007. Die Ergebnisse der multivariaten Analyse deuten darauf hin, dass männliche 
Teilzeitbeschäftigte in Westdeutschland – unabhängig von der Definition von Teilzeitbeschäf-
tigung – signifikante Lohnabschläge gegenüber ihren vollzeitbeschäftigten Kollegen hinneh-
men müssen. Im Gegensatz dazu wird bei westdeutschen Frauen eine Abweichung vom 
„Normalarbeitsverhältnis“ weniger finanziell bestraft. Die Lohnabschläge betreffen insbeson-
dere Beschäftigungsverhältnisse mit 10 bis 15 Stunden pro Woche, die häufig geringfügige 
Beschäftigungsverhältnisse sind. Weiterhin zeigt sich, dass die Lohnabschläge für Teilzeit-
beschäftigte mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit und teilweise auch mit dem Qualifikati-
onsniveau variieren. Bei den ostdeutschen Frauen können keine signifikanten Lohnunter-
schiede festgestellt werden. 
 
1 Einleitung 
Dass die Bruttogehälter mit zunehmender Arbeitszeit ansteigen ist nicht weiter überra-
schend. Nicht so einsichtig ist allerdings, dass auch der Stundenlohn von Vollzeitbeschäftig-
ten oftmals höher ist als für Arbeitnehmer mit reduzierter Stundenzahl. Ob die beobachteten 
Lohndifferenzen auf eventuell bestehende Qualifikationsunterschiede der Beschäftigten zu-
rückgeführt werden können, kann nur mit Hilfe multivariater Analysen geklärt werden. Sofern 
die Unterschiede in der beobachteten „Ausstattung“ der Beschäftigten mit Humankapital 
nicht zur Erklärung des beobachteten Lohndifferenzials ausreichen, existieren entweder un-
beobachtete lohnrelevante Charakteristika der Beschäftigten, welche Unterschiede im Markt-
lohn erzeugen, oder Teilzeitbeschäftigte werden systematisch diskriminiert. Ziel dieser Ana-
lyse ist es daher, die Lohnunterschiede zwischen voll- und teilzeitbeschäftigten Frauen und 
Männern in Ost- und Westdeutschland empirisch zu messen und zu analysieren, inwieweit 
sie auf beobachtbare Qualifikationsunterschiede und weitere lohnrelevante Einflussfaktoren 
zurückgeführt werden kann.    6
Nicht nur in Deutschland ist die Bedeutung von Teilzeitbeschäftigung in den letzten Jahren 
deutlich gestiegen. Bei Männern ist Teilzeitarbeit zwar immer noch recht selten, allerdings 
erhöhte sich der Anteil der männlichen Teilzeitbeschäftigten aller 15 bis 65-jährigen aktiv 
Erwerbstätigen von 2 % im Jahr 1996 auf 5,5 % im Jahr 2009. Bei den Frauen stieg der ent-
sprechende Anteil im gesamten Bundesgebiet von 50,8 % auf 70,3 %. Insbesondere Frauen 
mit Kindern zwischen 3 und 6 Jahren gehen vermehrt einer Teilzeittätigkeit nach. In dieser 
Gruppe stieg die Teilzeitquote der aktiv Erwerbstätigen von 62,1 % auf 74,6 % (Statistisches 
Bundesamt 2010). Klenner et al. (2010) zeigt jedoch auf Basis repräsentativer Betriebsdaten, 
dass Beschäftigte mit reduzierter Stundenzahl nicht zufällig auf alle Unternehmen verteilt 
sind, sondern dass die betrieblichen Teilzeitquoten stark mit der Branche, der Betriebsgröße 
und anderen Unternehmenscharakteristika (z.B. Betriebsrat) variieren.  
Bestehende Lohnabschläge für Teilzeitbeschäftigte können die Arbeitsangebotsentschei-
dung der Beschäftigten beeinflussen und somit Einfluss auf das gesamtwirtschaftliche Be-
schäftigungsniveau haben. In den neunziger Jahren beispielsweise ist das Beschäftigungs-
volumen in Form von Vollzeitbeschäftigungen in Deutschland gesunken, so dass der Ent-
wicklung des Arbeitsvolumens in Form von Teilzeitarbeit eine besondere Bedeutung zukam 
(OECD 1999).  
Angesichts der demografischen Entwicklung und dem andauernden Fachkräftemangel sind 
Unternehmen immer mehr auf das Arbeitsangebot hochqualifizierter Frauen angewiesen. 
Attraktive Arbeitsbedingungen wie flexible und/oder reduzierte Arbeitszeiten, Angebote für 
Kinderbetreuung, Hilfen für Berufsrückkehrerinnen sowie angemessene Löhne sind somit 
wichtige Voraussetzungen zur Befriedigung der betrieblichen Arbeitsnachfrage. Lohnab-
schläge für Teilzeitbeschäftigte sind nicht nur aufgrund des Diskriminierungsverbots im Teil-
zeit- und Befristungsgesetzes (§4(1) TzBfG) verboten, sondern können die Besetzung frei 
werdender Stellen maßgeblich erschweren und somit das unternehmerische und gesamt-
wirtschaftliche Wachstum bremsen. Bei der Schaffung geeigneter Rahmenbedingungen en-
gagieren sich daher nicht nur Unternehmen, sondern auch die Politik unterstützt mit Hilfe 
zahlreicher Projekte Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.  
Darüber hinaus hat die Entlohnung von Teilzeitbeschäftigten Einfluss auf die innerfamiliäre 
Arbeitsteilung. Da in Deutschland immer noch überwiegend Frauen in Teilzeit arbeiten, tra-
gen Lohnabschläge für Teilzeitbeschäftigungen zur Erhöhung des Lohndifferenzials zwi-
schen Frauen und Männern bei und führen so zu einer Manifestierung der geschlechtstypi-
schen Spezialisierung innerhalb der Familie. Den finanziellen Schaden hätten in erster Linie 
Familien mit Kindern zu tragen, da hier in der Regel mindestens ein Elternteil in Teilzeit ar-
beitet. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf scheitert in diesem Fall nicht an der man-
gelnden Flexibilität der Arbeitgeber, sondern an den finanziellen Rahmenbedingungen. Die   7
Ungleichbehandlung von Teilzeitbeschäftigten erzeugt somit vielfältige Probleme im familiä-
ren und unternehmerischen Umfeld.   
Seit der Arbeit von Wolf (2002), die auf Basis des Sozio-ökonomischen Panels (SOEP) aus 
dem Jahr 1995 zeigen konnte, dass unabhängig von der bisherigen Berufserfahrung Be-
schäftigungsverhältnisse mit weniger als 20 Stunden mit deutlichen Lohnabschlägen kon-
frontiert sind, gab es keine vergleichbare Studie für Deutschland. Die vorliegende empirische 
Analyse der Lohndifferenziale zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigten basiert auf Daten 
der 24. Welle des SOEP aus dem Jahr 2007. Bei der Messung der Lohneffekte der Arbeits-
zeit wird mit Hilfe der zweistufigen Heckman-Selektionskorrektur berücksichtigt (Heckman 
1979), dass die Entscheidung bezüglich der Erwerbstätigkeit eng mit der Entlohnung zu-
sammenhängt. Auch wenn aus einigen neueren Studien zum geschlechtsspezifischen Lohn-
differenzial Hinweise auf die Lohnunterschiede zwischen Voll- und Teilzeitbeschäftigten ab-
geleitet werden können, gibt es keine aktuelle empirische Arbeit, welche die Lohnstruktur 
hinsichtlich der Arbeitszeit so umfassend, sprich für Männer und Frauen sowie in Ost- und 
Westdeutschland, darstellt.  
Die Ergebnisse zeigen, dass insbesondere Männer durch die Abweichung vom Normalar-
beitsverhältnis finanzielle Einbußen hinnehmen müssen. Dies gilt ganz besonders für Hoch-
qualifizierte. Bei den westdeutschen Frauen fallen die Lohnunterschiede zwischen Voll- und 
Teilzeitbeschäftigten weitaus geringer aus als bei Männern. Interessant ist weiterhin, dass 
bei beiden Personengruppen die Lohnabschläge für Teilzeitbeschäftigte mit der Dauer der 
Betriebszugehörigkeit sinken. Für ostdeutsche Männer können aufgrund der geringen Fall-
zahlen keine statistisch gesicherten Aussagen getroffen werden. In Ostdeutschland scheinen 
insbesondere Frauen mit sehr langen Arbeitszeiten signifikante Lohnabschläge hinnehmen 
zu müssen. Allerdings muss auch dieses Ergebnis angesichts der geringen Fallzahlen in 
diesem Arbeitszeitsegment mit Vorsicht interpretiert werden. 
Die Darstellung der Ergebnisse ist folgendermaßen gegliedert: Im folgenden Kapitel werden 
die theoretischen Argumente zur Erklärung von Lohndifferenzialen zwischen Teilzeit- und 
Vollzeitbeschäftigten und die Ergebnisse bisheriger empirischer Studien für Deutschland 
vorgestellt. Kapitel 3 beschreibt die den empirischen Auswertungen zugrunde liegenden Da-
ten sowie die Verteilung der Arbeitszeiten und Bruttostundenlöhne der ausgewählten Stich-
probe. In Kapitel 4 sind die Ergebnisse der multivariaten Analyse dargestellt. Im letzten Kapi-
tel werden die Ergebnisse kurz zusammengefasst und ein Resumée gezogen.    8
2  Theoretische Argumente und empirische Evidenz zu den 
Lohnunterschieden zwischen Teil- und Vollzeitbeschäf-
tigten 
2.1  Theoretische Argumente zur Erklärung von Teilzeit-Vollzeit-Lohnunterschieden 
Aus der ökonomischen Theorie lassen sich verschiedene Argumente ableiten, die Lohndiffe-
renziale zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigten erklären können. Sie basieren auf Un-
terschieden in der Arbeitsnachfrage, im Arbeitsangebot, in den Präferenzen für bestimmte 
Arbeitsplatzmerkmale oder auf Produktivitätsunterschieden. 
So wird beispielsweise argumentiert, dass bei der Beschäftigung von Arbeitskräften nicht nur 
variable, sondern auch fixe Kosten in Form von Einstellungskosten, Weiterbildungsausga-
ben, Verwaltungskosten oder Ausgaben für die flexible Arbeitsplatznutzung entstehen 
(Montgomery 1988, Oi 1962). Je höher diese Kosten sind, desto eher ist mit einem Lohnab-
schlag für Teilzeitbeschäftigte zu rechnen. Hamermesh und Rees (1988) können zeigen, 
dass diese Fixkosten mit der Qualifikation der Beschäftigten steigen, so dass insbesondere 
hochqualifizierte Teilzeitbeschäftigte mit einen Lohnabschlag rechnen müssen. Weiterhin 
kann argumentiert werden, dass Beschäftigte in „holistischen“ Organisationen, die deutlich 
erweiterte Handlungskompetenzen haben, häufig in Teams arbeiten und zeitlich variable 
Aufgabenbereiche abdecken (Multitasking), einen höheren Bedarf an Weiterbildung aufwei-
sen als Mitarbeiter in sogenannten „tayloristischen“ Betrieben (Lindbeck und Snower, 2000). 
Sofern die Arbeitsorganisation bei der zeitlichen Verteilung der Tätigkeiten nicht explizit die 
Möglichkeit für Teilzeitarbeit berücksichtigt, erhöht diese Organisationsform aufgrund des 
vermehrten Weiterbildungsbedarfs die Gefahr von Lohnabschlägen für Teilzeitbeschäftigte. 
Die zweite Erklärung für Lohnunterschiede zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigten ba-
siert auf den Unterschieden in der Elastizität des Arbeitsangebots. Ermisch und Wright 
(1993) argumentieren, dass das Arbeitsangebot von Teilzeitbeschäftigten weniger auf Lohn-
änderungen reagiert, da sie in der Regel weniger mobil sind und aufgrund des geringeren 
Einkommens und der kürzeren täglichen Arbeitszeit lange Arbeitswege vermieden werden. 
Sofern die Arbeitgeber ihre dadurch erreichte lokale Monopsonstellung (Nachfragemonopol 
auf dem Arbeitsmarkt) ausnutzen, werden sie Teilzeitbeschäftigten – bei sonst gleichen 
Merkmalen – einen geringeren Lohn anbieten.
3  
                                                  
 
3   So argumentieren beispielsweise auch Hirsch et al. (2010), dass etwa ein Drittel des Lohndifferenzials zwi-
schen deutschen Frauen und Männern auf das gewinnmaximierende Verhalten von monopsonistischen Fir-
men zurückgeführt werden kann. Sie zeigen, dass das Arbeitsangebot von Frauen auf dem Arbeitsmarkt 
insgesamt zwar elastischer ist als das der Männer, aus der Sicht des einzelnen Betriebes jedoch erweist 
sich das Arbeitsangebot von Frauen als sehr unelastisch. Grund dafür könnte sein, dass die Arbeitsplatzent-  9
Auf Basis der Theorie kompensierender Lohndifferenziale können sowohl positive als auch 
negative Lohndifferenziale abgeleitet werden. Rosen (1986) argumentiert, dass die finanziel-
le Bewertung einzelner Arbeitsbedingungen zum einen vom Angebot, d.h. den Präferenzen 
der Beschäftigten für bestimmte Arbeitsplatzmerkmale, zum anderen der Nachfrage, d.h. den 
betrieblichen Anforderungen, abhängen. Reduzierte Arbeitszeiten, die in erster Linie die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf verbessern, für den Arbeitgeber hingegen zusätzlichen or-
ganisatorischen Aufwand verursachen, wären demnach mit einem Lohnabschlag versehen. 
Wenn hingegen die innerbetriebliche Arbeitsorganisation durch den Einsatz von Teilzeitbe-
schäftigten effizienter gestaltet oder der Einsatz weiterer Vollzeitkräfte vermieden werden 
kann (z.B. wenn die Nachfrage nach bestimmten Dienstleistungen zeitlich stark schwankt), 
wäre das Unternehmen durchaus bereit, Lohnaufschläge für Teilzeitbeschäftigte zu bezah-
len. Eine Studie auf Basis des IAB-Betriebspanels deutet darauf hin, dass in Deutschland 
Teilzeitbeschäftigung seltener im Interesse der Betriebe liegt, sondern eher den Bedürfnis-
sen der Beschäftigten entspricht (Allaart und Bellmann 2007). In diesem Fall müssten Teil-
zeitbeschäftigte aufgrund der Theorie kompensierender Lohndifferenziale Lohnabschläge in 
Kauf nehmen. Die europaweite Managerbefragung „Establishment Survey on Working Time 
2004-2005“ zeigt hingegen, dass in Deutschland in über 20 % der Betriebe Teilzeitstellen 
sowohl im Interesse der Beschäftigten als auch der Betriebe liegen. Weitere 35 % der Mana-
ger antworten, dass Teilzeitarbeitsverhältnisse in erster Linie auf Wünsche der Beschäftigten 
zurückgehen (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 
2007). Auch hier spielen rein betrieblich motivierte Teilzeitstellen demnach eine geringere 
Rolle.    
Schließlich ist denkbar, dass die Produktivität der Beschäftigten sowohl mit der Arbeitszeit 
als auch dem Arbeitszeitmodell variiert. Während eine lange Startphase zu Beginn des Ar-
beitstages die durchschnittliche Produktivität von Teilzeitbeschäftigten reduziert, führt der 
Ermüdungseffekt, der sich nach sehr langen Arbeitstagen einstellt zu einer geringeren Pro-
duktivität von Vollzeitbeschäftigten (Moffit 1984, Tummers und Woittiez 1991). Weiterhin 
kann durch flexible Teilzeitmodelle die Anpassungsfähigkeit des Unternehmens an kurzfristi-
ge Nachfrageschwankungen verbessert oder die Öffnungszeiten bedarfsgerecht angepasst 
werden und somit Kosten gesenkt werden (Shepard et al. 1996). Einige empirische Studien 
kommen auch zu dem Ergebnis, dass Teilzeitarbeit die Motivation erhöht, die Abwesenheits-
zeiten reduziert und die Fluktuation der Beschäftigten reduziert (Hagemann 1994, McGuire 
                                                                                                                                                      
 
scheidung von Frauen weniger von pekuniären Faktoren als vielmehr von der Lage des Arbeitsplatzes, der 
Möglichkeit von Teilzeitarbeit oder der Flexibilität der Arbeitszeiten abhängt.    10
und Liro 1986, Shepard et al. 1996, Rose 1998), so dass die höhere Produktivität sogar 
Lohnaufschläge für Teilzeitbeschäftigte rechtfertigen würde.  
Da die ökonomischen Zusammenhänge sowohl negative als auch positive Lohndifferenziale 
zwischen Voll- und Teilzeitbeschäftigten plausibel erscheinen lassen, kann diese Frage nur 
anhand von empirischen Belegen beantwortet werden. Im Folgenden sind daher die Ergeb-
nisse einiger Studien zu diesem Thema dargestellt. Die empirischen Analysen basieren je-
doch teilweise auf unterschiedlichen Datenquellen, Definitionen von Stundenlöhnen, Perso-
nengruppen und Beobachtungszeiträumen und können daher nicht uneingeschränkt mitein-
ander verglichen werden.  
2.2  Empirische Studien für Deutschland 
Wolf (2002) schätzt auf Basis des Sozio-ökonomischen Panels (SOEP) aus dem Jahr 1995 
ein simultanes Lohn-Arbeitszeit-Modell für Frauen. Der Zusammenhang zwischen der Ar-
beitszeit und den Stundenlöhnen wird dabei mit Hilfe von linearen Spline-Funktionen darge-
stellt. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass die Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden ei-
nen signifikanten Einfluss auf die Stundenlöhne hat, wobei sich die Lohnprofile stark zwi-
schen verschiedenen Personengruppen (differenziert nach der Dauer der Berufserfahrung 
und Branchen) unterscheiden. Die Lohnabschläge für Beschäftigungsverhältnisse mit weni-
ger als 20 Stunden stellen aber ein robustes Ergebnis dar. 
Anger und Schmidt (2008) untersuchen auf Basis des SOEP für das Jahr 2006 die Lohndiffe-
renziale zwischen Männern und Frauen und können zeigen, dass ein Teil des geschlechts-
spezifischen Lohndifferenzials auf Unterschiede in den Arbeitszeiten zurückgeführt werden 
kann. Wird eine Dummy für Teilzeitarbeit als erklärende Variable in das Modell aufgenom-
men, sinkt der Einfluss des Geschlechts von 23 auf 15 Prozent. Daraus kann der Schluss 
gezogen werden, dass sich die Aufnahme einer Teilzeittätigkeit nachteilig auf die Entlohnung 
auswirkt und die höhere Teilzeitquote bei Frauen zur Lohndifferenz zwischen Männern und 
Frauen beiträgt. Die Spezifikation der Schätzungen lässt aber keine Aussage darüber zu, ob 
teilzeitbeschäftigte Frauen und Männer in gleichem Maße Lohnabschläge hinnehmen müs-
sen oder nicht. 
Auch Busch und Holst (2008) untersuchen auf Basis des SOEP für das Jahr 2006 das ge-
schlechtsspezifische Lohndifferenzial in Ballungsräumen und ländlichen Regionen. Im Ge-
gensatz zu Anger und Schmidt (2008) zeigt sich jedoch, dass weder teilzeitbeschäftigte 
Frauen noch Männer Nachteile aus ihrer reduzierten Stundenzahl erleiden. Diese Unter-
schiede zu den Ergebnissen von Anger und Schmidt können durch die Auswahl der weiteren   11
erklärenden Faktoren in den Lohnregressionen
4, die Definition der Stundenlöhne
5 oder die 
flexiblere Modellspezifikation von Busch und Holst verursacht sein. 
Brehmer und Seifert (2008) stellen im Rahmen ihrer Analyse über prekäre Beschäftigungs-
verhältnisse fest, dass Frauen in Teilzeitarbeit Lohnabschläge von durchschnittlich 3,5 % 
gegenüber Beschäftigten im so genannten Normalarbeitsverhältnis hinnehmen müssen. Bei 
Männern sind diese Unterschiede deutlich größer, insbesondere bei befristet beschäftigten 
Männern. Diese Effekte resultieren aus fixed-effects Panel-Schätzungen der Bruttostunden-
löhne von Männern und Frauen für die Jahre 1989 bis 2007. Dies bedeutet, dass der durch-
schnittliche Lohnunterschied zwischen Voll- und Teilzeitbeschäftigten, der aus dem Über-
gang von einem zum anderen Arbeitszeitmodell resultiert, identifiziert wird.  
Weiterhin gibt es einige international vergleichende Studien, die unter anderem das Teilzeit-
Lohndifferenzial in Deutschland betrachten. Die meisten davon kommen zu dem Schluss, 
dass teilzeitbeschäftigte Frauen in Deutschland weniger verdienen als hinsichtlich ihrer Hu-
mankapitalausstattung vergleichbare Vollzeitbeschäftigte (Bardasi und Gornick 2000, 2008). 
Manning und Petrongolo (2005) hingegen können keine Hinweise auf die Diskriminierung 
von Teilzeitbeschäftigten in Deutschland finden. 
3  Datenbasis und deskriptive Analyse der Stundenlöhne 
Das Sozio-ökonomische Panel (SOEP) ist eine Längsschnitterhebung von Personen und 
ihren Haushalten. In zufällig und repräsentativ ausgewählten Haushalten werden hierfür alle 
Erwachsenen mit Hilfe von Personenfragebögen einmal jährlich befragt. Darüber hinaus 
werden über den Haushaltsfragebogen Merkmale des gesamten Haushalts erfasst. Hinzu 
kommen Fragebögen zum bisherigen Lebenslauf neu erfasster Personen oder Fragebögen, 
in denen Mütter Angaben über ihre Kinder machen (Göbel et al. 2008).  
Für das Jahr 2007 enthält das SOEP knapp 21.000 Beobachtungen zu Personen. Für die 
empirische Analyse beschränke ich die Stichprobe auf Personen zwischen 25 und 55 Jahre, 
um Besonderheiten beim Übergang von der Ausbildung in die Erwerbstätigkeit und später in 
die Rente auszuklammern. Weiterhin werden Selbstständige, Auszubildende, Beschäftigte in 
                                                  
 
4 Bei Busch und Holst (2008) werden u.a. auch regionale Kennziffern, der Anteil der Teilzeitphasen an der Be-
rufserfahrung sowie die betriebliche Stellung berücksichtigt. 
5 Im Gegensatz zu Busch und Holst (2008) berechnen Anger und Schmidt (2008) den Stundenlohn auf Basis der 
jährlichen Arbeitszeit und dem Jahresbruttoeinkommen. Hierzu zählen auch zusätzliche Gehaltsbestandtei-
le, wie das 13./14. Monatsgehalt, das Weihnachtsgeld sowie Gewinnbeteiligungen etc. Sofern Teilzeitbe-
schäftigte seltener in den Genuss dieser zusätzlichen Lohnkomponenten kommen, führt das zu einem nega-
tiven Lohndifferenzial. Weiterhin verwenden Anger und Schmidt (2008) für die Berechnung der Jahresar-
beitszeit nur die tatsächliche Arbeitszeit (unabhängig davon, ob eventuelle Überstunden wieder abgebaut 
werden können oder ausbezahlt werden).    12
Behindertenwerkstätten sowie Personen, die in der Landwirtschaft beschäftigt sind, ausge-
schlossen. Da das Arbeitsangebotsverhalten sowie die Lohndeterminanten von Ausländern 
besonderen Einflüssen unterliegen können, beschränke ich meine Analysen auf Deutsche 
und Gastarbeiter
6. Somit reduziert sich die Gesamtstichprobe auf knapp 10.000 Beschäftigte. 
Für die Analyse der Lohnunterschiede zwischen Voll- und Teilzeitbeschäftigten ist die Defini-
tion der wöchentlichen Arbeitszeit und des Stundenlohns von zentraler Bedeutung. Da sich 
die Information zum Arbeitseinkommen auf den vergangenen Monat bezieht, muss der Stun-
denlohn mit Hilfe der wöchentlichen Arbeitszeit berechnet werden.  
Das SOEP enthält vier verschiedene Informationen zu der Arbeitszeit:  
o  vereinbarte wöchentliche Arbeitszeit (ohne Überstunden) 
o  durchschnittliche tatsächliche wöchentliche Arbeitszeit (einschließlich Überstunden)      
o  Überstunden im letzten Monat 
o  Kompensation der Überstunden (ausbezahlt, abgefeiert oder gar nicht abgegolten?) 
Auf Basis dieser Angaben berechnen wir die wöchentliche Arbeitszeit, die der tatsächlichen 
Arbeitszeit entspricht, sofern die Überstunden ausbezahlt werden.
7 Falls keine Überstunden 
geleistet werden oder die Überstunden ganz oder teilweise durch Freizeit ausgeglichen wer-
den, ergibt sich die wöchentliche Arbeitszeit aus der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit. Bei 
Beschäftigten, deren Überstunden überhaupt nicht abgegolten werden – vermutlich oftmals 
außertariflich Angestellte – verwende ich die Angaben über die tatsächliche wöchentliche 
Arbeitszeit. Arbeitszeiten von über 60 Stunden pro Wochen werden an dieser Grenze zen-
siert, da laut Arbeitszeitgesetz längere wöchentliche Arbeitszeiten verboten sind. Die so defi-
nierte wöchentliche Arbeitszeit fließt ist die Berechnung des Stundenlohns ein. Dieser wird 
bei weniger als 3 € pro Stunde (entspricht in etwa dem unteren 1 %-Perzentil der Stunden-
lohnverteilung) und bei mehr als 42 € pro Stunde (entspricht in etwa dem oberen 1 %-
Perzentil) gestutzt. Somit wird eine mögliche Verzerrung der Kleinste-Quadrate-Schätzung 
aufgrund von Ausreißern reduziert.  
                                                  
 
6  Auch wenn sich die Löhne von Gastarbeitern (hierzu gehören nach meiner Abgrenzung Türken, Jugoslawen, 
Griechen und Italiener) ebenfalls strukturell von jenen der Deutschen unterscheiden können, haben Sensiti-
vitätsanalysen gezeigt, dass sie hier keinen Einfluss auf die Ergebnisse bezüglich der Lohnunterschiede von 
Voll- und Teilzeitbeschäftigten haben.   
7 Auch wenn Überstunden gemacht werden, berücksichtige ich nicht die Anzahl der im vergangenen Monat ge-
leisteten Überstunden, da der Lohn im vergangenen Monat vermutlich noch nicht die Überstunden des ver-
gangenen Monats enthält.   13
Die Kategorisierung der beobachteten Personen in Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigte basiert 
hingegen auf der vereinbarten Arbeitszeit. Nur im Falle fehlender Angaben wird auf die oben 
berechnete Arbeitszeit zurückgegriffen.
8 
3.1  Verteilung der vereinbarten Arbeitszeiten und durchschnittliche Stundenlöhne 
In den folgenden Grafiken in Abbildung 1 sind anhand der Linien (rechte Achse) die durch-
schnittlichen Stundenlöhne in Abhängigkeit der vereinbarten Arbeitszeit dargestellt. Auf der 
linken Achse sind in Form der Balken die Anteile der Beschäftigten in den verschiedenen 
Arbeitszeitkategorien abgetragen.  
Sowohl in West- als auch in Ostdeutschland sind Teilzeitbeschäftigungen mit geringen Ar-
beitszeiten bei Männern sehr selten. Da die ostdeutsche Stichprobe deutlich kleiner ist, be-
ruhen die Auswertungen für die ostdeutschen Männer auf sehr geringen Fallzahlen und 
müssen daher mit besonderer Vorsicht interpretiert werden. Westdeutsche Frauen arbeiten 
am häufigsten Teilzeit.  
Bei den westdeutschen Männern ist ein deutlicher Lohnunterschied zwischen Teil- und Voll-
zeitbeschäftigten zu beobachten. Etwas überraschend erscheint der relativ hohe Stunden-
lohn für Beschäftigte mit wöchentlichen Arbeitszeiten zwischen 25 und 34 Stunden. Dieses 
Ergebnis kann zum Teil dadurch erklärt werden, dass sich nur etwa die Hälfte dieser Männer 
selbst als Teilzeitkräfte einstufen und rund 40 % im öffentlichen Dienst arbeiten, wo eine 
Schlechterbehandlung von Teilzeitkräften aufgrund des festen Tarifgefüges kaum möglich 
ist.
9 Auch bei den westdeutschen Frauen scheint der Lohnsatz mit der Anzahl der Stunden 
zu steigen. Die Lohnunterschiede zwischen Teil- und Vollzeitbeschäftigten fallen aber insge-
samt deutlich geringer aus als bei ihren männlichen Kollegen. Bei den ostdeutschen Frauen 
ist kein kontinuierlicher Zusammenhang zwischen der Arbeitszeit und der Entlohnung er-
kennbar. Auffällig ist der sehr hohe Stundenlohn für weibliche Beschäftigte mit einer wö-
chentlichen Arbeitszeit zwischen 15 und 24 Stunden. Dieses Ergebnis kann vermutlich teil-
weise darauf zurückgeführt werden, dass diese Frauen zu einem größeren Anteil in sehr 
großen Betrieben arbeitet und deutlich besser ausgebildet ist als ihre Kolleginnen, die bis zu 
34 Stunden arbeiten. Weiterhin zeigt sich, dass die gut verdienenden Frauen dieser Arbeits-
zeitkategorie zum Großteil im Bereich „Bildung“ arbeiten. Auch Wolf (2002) zeigt, dass die 
                                                  
 
8 Die Verwendung unterschiedlicher Definitionen der Arbeitszeit als erklärende Variable und zur Berechnung der 
abhängigen Variablen hat den Vorteil, dass die funktionale Abhängigkeit zwischen dem errechneten Stun-
denlohn (Bruttomonatseinkommen dividiert durch die wöchentliche Arbeitszeit) und der Arbeitszeit etwas 
aufgelöst wird. 
9 Beschäftigte, die den Tarifverträgen des Druckgewerbes und des Verarbeitenden Gewerbes unterliegen und 
eine tariflich vereinbarte Vollzeit-Arbeitszeit von 35 Stunden haben, zählen gemäß der hier gewählten Stun-
denabgrenzung zu den „klassischen“ Vollzeitbeschäftigten (35 – 44 Stunden).    14
Lohninformation der Lehrerinnen im SOEP großen Einfluss auf die berechneten Stundenlöh-
ne von Teilzeitbeschäftigten haben, da die Befragten bei der vereinbarten Arbeitszeit evtl. 
Angaben über ihr Lehrdeputat – das immer unter der wöchentlichen Arbeitszeit liegt – ma-
chen. 
Abbildung 1: Durchschnittliche Stundenlöhne und Arbeitszeiten im Jahr 2007 
















































































































































































































































































Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. Die Beobachtungen sind anhand des Hoch-
rechungsfaktors für alle Teilstichproben gewichtet.  
Alternativ zu der Einteilung der Beschäftigten anhand der vereinbarten Wochenarbeitszeit 
wurden die Frauen und Männer in Abbildung 2 anhand ihres Erwerbsstatus nach Voll- oder 
Teilzeitbeschäftigte unterschieden.
10 Auch hier zeigen sich bei den Männern deutlich größere 
Lohndifferenzen zwischen Voll- oder Teilzeitbeschäftigten als bei den Frauen. Die Lohnun-
terschiede der westdeutschen Frauen betragen im Schnitt 2,50 € pro Stunde, jene der Män-
ner hingegen fast 5 €. Im Osten zeigen sich nur sehr geringe Lohnunterschiede zwischen 
Voll- und Teilzeitbeschäftigten. Weiterhin zeigt sich, dass die Teilzeitquote bei Frauen in den 
westlichen Bundesländern knapp 15 Prozentpunkte höher ist als im Osten. Bei den Männern 
sind hingegen kaum regionale Unterschiede bezügliche der Arbeitszeit erkennbar. 
                                                  
 
10 Auf die Frage: „Üben Sie derzeit eine Erwerbstätigkeit aus?“ können sich die Befragten unter anderem als „voll 
erwerbstätig“, „in Teilzeitbeschäftigung“, oder „ geringfügig oder unregelmäßig erwerbstätig“ einordnen. Für 
die folgenden Auswertungen wurden Teilzeit- und geringfügig Beschäftigte zusammengefasst.    15
Abbildung 2: Durchschnittliche Stundenlöhne für Voll- und Teilzeitbeschäftigte (nach 
Erwerbsstatus) im Jahr 2007   
























































































































































































































Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. Die Beobachtungen sind anhand des Hoch-
rechungsfaktors für alle Teilstichproben gewichtet.  
3.2 Einkommensrisiko 
Die Analyse von Durchschnittslöhnen vermittelt jedoch ein eingeschränktes Bild der Lohn-
struktur. Auch wenn sich die Durchschnittslöhne von Frauen in West- und Ostdeutschland 
nicht so stark zwischen den verschiedenen Arbeitszeitregimen unterscheiden, kann die 
Streuung der Löhne dennoch sehr unterschiedlich sein. Ist die Varianz der Löhne in der 
Gruppe der Teilzeitbeschäftigten beispielsweise größer als bei den Vollzeitbeschäftigten, 
deutet dies darauf hin, dass Beschäftigte mit geringerer Stundenzahl einem höheren Risiko 
ausgesetzt sind, einen deutlich geringeren als den Durchschnittsstundenlohn zu erzielen. 
Diese Information leistet somit einen wichtigen Beitrag zur Bewertung der Einkommenssitua-
tion von Teilzeitbeschäftigten.  
Im Folgenden werde ich daher die Varianzen der Durchschnittsstundenlöhne in Anhängigkeit 
der vereinbarten Stundenzahl analysieren. Da die Varianz der Durchschnittslöhne nicht un-
abhängig vom Niveau der Stundenlöhne ist (je höher die Löhne, desto größer sind auch die 
quadrierten Abweichungen vom Mittelwert der Löhne), verwende ich hierfür den Variations-
koeffizienten, der die Standardabweichung, d.h. die durchschnittliche absolute Abweichung   16




Std(Stundenlöhne) stellt die Standardabweichung der Stundenlöhne und mean(Stunden-
löhne) den Durchschnitt der Stundenlöhne dar. Der Variationskoeffizient kann theoretisch 
jeden positiven Wert annehmen. 
Tabelle 1 zeigt die Variationskoeffizienten der Stundenlöhne von Männern und Frauen in 
West- und Ostdeutschland in Abhängigkeit von der vereinbarten wöchentlichen Arbeitszeit. 
Je größer der Variationskoeffizient ist, desto mehr weichen die beobachteten Stundenlöhne 
einer Arbeitszeitkategorie vom Durchschnittsstundenlohn des entsprechenden Arbeitszeitre-
gimes ab. Die Variationskoeffizienten können sowohl zwischen den Stundenkategorien als 
auch zwischen den Personengruppen verglichen werden.  
Tabelle 1: Variationskoeffizient in Abhängigkeit von der Arbeitszeit 2007 
  Männer West  Männer Ost  Frauen West  Frauen Ost 
1 – 14 Stunden  0,62  0,67  0,68  0,56 
15 – 24 Stunden  0,48  0,76  0,50  0,60 
25 – 34 Stunden  0,44  0,50  0,45  0,44 
35– 44 Stunden  0,37  0,45  0,41  0,40 
45 – 60 Stunden  0,52  0,49  0,52  0,43 
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. Die Beobachtungen sind anhand des Hoch-
rechungsfaktors für alle Teilstichproben gewichtet. 
Dabei zeigt sich, dass die Variation der Löhne in der kleinsten Stundenkategorie am größten 
ist. Das bedeutet, dass das Risiko, deutlich weniger als den in Abbildung 1 dargestellten 
durchschnittlichen Stundenlohn zu verdienen, sehr groß ist. In der Gruppe der Vollzeitbe-
schäftigten mit einer wöchentlichen Arbeitszeit zwischen 35 und 44 Stunden ist der Variati-
onskoeffizient jeweils am geringsten. Dieses Ergebnis steht in Einklang mit Fitzenberger und 
Reize (2002), die auf Basis der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung der Jahre 1990 und 
1995 zeigen, dass die Verdienstunterschiede innerhalb der Gruppe der teilzeitbeschäftigten 
Frauen deutlich größer sind als bei den vollzeitbeschäftigten Männern oder Frauen. Weiter-
hin stellen sie fest, dass die Verdienstdispersion für teilzeitbeschäftigte Frauen mit Berufsab-
schluss während des Beobachtungszeitraums noch weiter zugenommen hat.  
Auch wenn der Wert des Variationskoeffizienten nicht intuitiv interpretierbar ist, lassen sich 





= (VK)   t koeffizien Variations  17
Zahlenbeispiels veranschaulichen:
11 Westdeutsche Frauen mit einer Arbeitszeit von bis zu 
14 Wochenarbeitstunden verdienen im Schnitt 12 € pro Stunde (siehe Abbildung 1). Etwa 25 
% dieser Frauen verdienen jedoch weniger als 7 € pro Stunde (Abbildung A1 im Anhang). 
Dies entspricht einem Lohnabschlag von knapp 42 %. Betrachtet man jedoch die unteren 25 
% der vollzeitbeschäftigten Frauen, so fällt die entsprechende Lohnlücke deutlich geringer 
aus. Sie verdienen 11 € im Vergleich zum Gruppendurchschnitt von 15,50 €. Diese Differenz 
entspricht gerade mal einem Lohnabschlag von 29 %. Ein Lohnabschlag von 42 % (wie in 
der Gruppe der Teilzeitbeschäftigten mit bis zu 14 Stunden) trifft nur 12 % der Vollzeitbe-
schäftigten. Dies zeigt, dass das Risiko, deutlich weniger als der Durchschnitt (innerhalb der 
jeweiligen Arbeitszeitkategorie) zu verdienen, bei teilzeitbeschäftigten Frauen deutlich größer 
ist als bei Vollzeitfrauen. Dies bedeutet allerdings auch, dass die Chancen auf einen deutlich 
überdurchschnittlichen Stundenlohn in der Gruppe der Vollzeitbeschäftigten geringer sind als 
in allen anderen Stundenkategorien.  
4  Multivariate Analyse der Lohndifferenziale 
Die Lohneffekte der Arbeitszeit werden mit Hilfe einer erweiterten Mincer-Lohngleichung für 
das Jahr 2007 geschätzt. Das bedeutet, dass die Lohnunterschiede zwischen Voll- und Teil-
zeitbeschäftigten anhand eines Vergleichs von Personen identifiziert werden, die sich im 
Idealfall nur hinsichtlich ihrer Arbeitszeit und ihrer Stundenlöhne voneinander unterscheiden.  
Da die Partizipation am Arbeitsmarkt bei den Frauen vermutlich nicht zufällig, sondern mit 
dem erzielbaren Lohnsatz korreliert ist, werden die Lohnschätzungen in diesem Fall mit Hilfe 
der zweistufigen Heckman-Prozedur korrigiert. Aufgrund der geringen Fallzahlen von männ-
lichen ostdeutschen Teilzeitbeschäftigten werden keine Lohngleichungen für diese Perso-
nengruppe geschätzt.  
Als abhängige Variable dient der in Abschnitt 2 definierte logarithmierte Stundenlohn. Als 
erklärende Variable dient an erster Stelle die Arbeitszeit. Modell 1 basiert auf dem Erwerbs-
status der Befragten und unterscheidet nur zwischen Teil- und Vollzeitbeschäftigten (siehe 
Tabelle 2). Weiterhin geht das Bildungsniveau, gemessen anhand von fünf Dummy-
Variablen, in die Schätzung ein. Die bisherige Berufserfahrung wird anhand der Jahre in Voll- 
oder Teilzeitbeschäftigung gemessen
12, die Betriebszugehörigkeit anhand der Beschäfti-
                                                  
 
11   Das Zahlenbeispiel leitet sich nicht aus den Werten der Variationskoeffizienten ab, sondern veranschaulicht 
die Unterschiede in den Variationskoeffizienten anhand der Verteilung der Stundenlöhne innerhalb der Ar-
beitszeitregime.   
12    Sensitivitätsanalysen haben gezeigt, dass eine differenzierte Messung der Berufserfahrung in Teilzeit- und 
Vollzeitarbeit bei den Männern den negativen Effekt der derzeitigen Teilzeitarbeit zwar etwas abmildert, die-
ser aber nicht verschwindet.    18
gungsjahre beim aktuellen Arbeitgeber. Weiterhin wird für die Unternehmensgröße (5 Dum-
my-Variablen) und die Branchenzugehörigkeit (10 Dummy-Variablen) kontrolliert. Um die 
Lohnunterschiede zwischen dem privaten und dem öffentlichen Sektor zu berücksichtigen, 
wird eine weitere Indikatorvariable in die Schätzung aufgenommen. Im Falle der zweistufigen 
Heckman-Schätzung verwende ich die Anzahl der Kinder im Haushalt, eine Indikatorvariable, 
die Frauen mit Kindern zwischen null und drei Jahren
13 identifiziert, das sonstige Nettohaus-
haltseinkommen und die Berufserfahrung differenziert nach den Jahren in Voll- bzw. Teilzeit-
beschäftigung
14, sowie deren Quadrate als Ausschlussrestriktionen zur Identifikation des 
Selektionseffektes. In Modell 2 wird die Arbeitszeit anhand der vereinbarten Arbeitszeit (und 
deren nichtlinearen Transformationen) gemessen (siehe Tabelle 3). Ansonsten unterscheidet 
sich die Schätzung nicht gegenüber Modell 1. 
Die Koeffizienten der Dummyvariablen zur Messung der Qualifikation sowie der Berufserfah-
rung bestätigen, dass das Lohnniveau mit der Berufsausbildung und der Dauer der bisheri-
gen Berufserfahrung steigt. Der quadratische Term der Berufsausbildung ist negativ und 
deutet auf einen Wendepunkt nach 22 bis 23 Jahren hin. Die Dauer der Betriebszugehörig-
keit erhöht das Einkommen aller Personengruppen. Auch die Lohndifferenziale zwischen den 
verschiedenen Firmengrößenklassen und Branchen entsprechen der bisherigen empirischen 
Evidenz. Auffallend ist allerdings, dass die Beschäftigung im öffentlichen Dienst unterschied-
liche Lohneffekte für Männer und Frauen impliziert. Während Frauen, die im öffentlichen 
Dienst stehen, einen Lohnaufschlag erhalten – insbesondere in Ostdeutschland – müssen 
Männer einen Lohnabschlag von knapp 6 % hinnehmen.  
Die Mills-Ratio, die zur Korrektur eventueller Selektionseffekte in die Schätzung der Lohn-
gleichung aufgenommen wird, ist bei allen Frauen positiv und signifikant von Null verschie-
den. Dies deutet darauf hin, dass es eine positive Selektion in Beschäftigung gibt, d.h. nur 
Frauen, die aufgrund unbeobachtbarer Merkmale einen höheren Marktlohn erhalten, sind 
tatsächlich erwerbstätig.
15 Bei den westdeutschen Männern ist die Mills-Ratio nicht signifikant 
                                                  
 
13   Hierbei wird vermutet, dass Frauen mit mehreren und kleinen Kindern aufgrund der höheren Opportunitäts-
kosten eine geringere Partizipationswahrscheinlichkeit haben.  
14   Sofern unbeobachtbare Eigenschaften der Beschäftigten, welche sowohl die Arbeitszeit als auch den Stun-
denlohn bestimmen, über die Zeit konstant sind, haben sie vermutlich auch die Arbeitszeitentscheidung in 
der Vergangenheit beeinflusst (siehe Hirsch 2004). Somit können die bisherigen Jahre in Teilzeitarbeit als 
Indikator für die unbeobachtbare Heterogenität der Teilzeitbeschäftigten interpretiert werden und als erklä-
rende Variable in die Selektionsgleichung aufgenommen werden.   
15   Die Schätzergebnisse der Selektionsgleichung sind in Tabelle A2 im Anhang dargestellt. Neben den Aus-
schlussrestriktionen geht das Qualifikationsniveau in die Selektionsgleichung ein (Firmengrößenklassen und 
Branchenzugehörigkeit können für nicht erwerbstätige Personen nicht erfasst werden). Die Präsenz von 
kleinen Kindern reduziert die Partizipationswahrscheinlichkeit bei west- und ostdeutschen Frauen. Die An-
zahl der Kinder hat nur im Westen einen negativen Effekt auf die Erwerbsbeteiligung der Frauen. Die Höhe 
des Haushaltseinkommens abzüglich des eigenen Nettoeinkommens geht mit einem negativen Vorzeichen 
in die Partizipationsgleichung ein, d.h. je höher das sonstige Haushaltseinkommen, desto geringer ist die   19
von Null verschieden, so dass nur die Ergebnisse der Kleinste-Quadrate-Schätzung ausge-
wiesen sind. 
Auffallend an den Ergebnissen bezüglich der Lohnunterschiede zwischen Voll- und Teilzeit-
beschäftigten ist, dass der Lohnabschlag bei den westdeutschen Männern deutlich größer ist 
als unter den westdeutschen Frauen. Aufgrund der semi-loglinearen Spezifikation der Lohn-
gleichung beträgt der Lohnabschlag für teilzeitbeschäftigte Männer 25 % Prozent [(exp(-
0,293) – 1)  100 = 25,4], bei Frauen hingegen nur 11 %. Bei den ostdeutschen Frauen kön-
nen hingegen keine signifikanten Lohnunterschiede zwischen Beschäftigten, die sich selbst 
als Teilzeitkräfte einstufen und jenen, die laut eigener Angabe Vollzeit arbeiten, festgestellt 
werden. Dieses Ergebnis steht jedoch in Einklang mit Ergebnissen aus anderen Ländern. 
Russo und Hassink (2005) messen für die Niederlande insbesondere für Jobs mit weniger 
als 20 Stunde pro Wochen negative Lohneffekte für Männer. Auch Wahlberg (2008) kann mit 
Hilfe von Quantilsschätzungen für Schweden zeigen, dass der Lohnabschlag für teilzeitbe-
schäftigte Männer über die gesamte Lohnverteilung größer ist als jener für Frauen. Auch in 
Estland scheinen teilzeitbeschäftigte Männer weniger zu verdienen als ihre vollzeitbeschäf-
tigten Kollegen, während das Verhältnis bei den Frauen genau umgekehrt ist (Krillo und 
Masso 2010). 
                                                                                                                                                      
 
Erwerbsneigung. Teilzeitbeschäftigungen in der Vergangenheit wirken sich erst nach einer kumulierten 
Dauer von vielen Jahren negativ auf die Beschäftigungswahrscheinlichkeit von Frauen aus.    20 
Tabelle 2: Schätzergebnisse auf Basis des Teilzeitdummies (Erwerbsstatus) (Modell 1) 
  Männer West  Frauen West  Frauen Ost 
  Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. 
Konstante  2,155* 51,6  2,177* 52,3  1,692* 26,2  1,715* 26,3  1,390*  7,8 
Qualifikation (ohne Ausbildung)            
Lehre  0,091* 4,2  0,097* 4,6  0,217* 8,2  0,216* 8,2  0,039 0,4 
Fachschule, Schule des Gesundheitsw.  0,206* 8,3  0,216* 8,8  0,289* 9,7  0,288* 9,7  0,170 1,6 
Beamtenausbildung  0,120* 3,2  0,132* 3,5  0,264* 4,5  0,263* 4,5  0,167 0,9 
Sonstige Berufsausbildung  -0,096  -1,8  -0,090  -1,8  0,247* 4,1  0,245* 4,1  0,078 0,6 
Hochschulabschluss  0,455* 19,7  0,480* 20,6  0,557* 18,1  0,534* 15,2  0,400*  3,8 
Berufserfahrung  0,035* 13,4  0,031* 12,2  0,039* 10,5  0,040* 10,6  0,035*  5,6 
Berufserfahrung
2/100  -0,078*  -11,1 -0,070*  -10,0 -0,086*  -8,7 -0,086*  -8,7 -0,078*  -4,7 
Betriebszugehörigkeit  0,009*  10,5 0,009*  10,3 0,011*  9,8 0,009*  6,1 0,011*  5,9 
Teilzeitbeschäftigung  -0,293* -9,5  -0,242* -4,7  -0,119* -7,7  -0,163* -6,8  -0,001  0,0 
Interaktion: Teilz. * Hochschulabschluss      -0,328*  -5,5      0,047  1,4     
Interaktion: Teilz. * Betriebszugehörigk.     0,018*  4,4    0,003*  2,0   
Unternehmensgröße (< 5 B.)            
5-19 Beschäftigte  0,004 0,1  -0,002  -0,1  0,094* 3,4  0,092* 3,4  0,150* 3,0 
20-99 Beschäftigte  0,096* 3,0  0,096* 3,1  0,127* 4,6  0,123* 4,5  0,201* 4,0 
100-199 Beschäftigte  0,142* 4,1  0,139* 4,0  0,220* 6,9  0,215* 6,7  0,188* 3,3 
200-1999 Beschäftigte  0,217* 6,9  0,213* 6,8  0,256* 9,1  0,253* 9,0  0,307* 6,1 
> 2000 Beschäftigte  0,243*  7,8 0,235*  7,6 0,318*  11,4 0,316*  11,4 0,386*  7,5 
Öffentlicher Dienst  -0,058*  -3,0  -0,059  -3,1  0,070* 3,4  0,070* 3,4  0,199* 5,9 
Mills Ratio       0,271*  6,6  0,276*  6,7  0,288*  3,0 
Beobachtungen (zensiert)  2829  2829  3896 (2721)  3896 (2721)  1210 (861) 
  F( 25, 2803) = 83,53  F( 27, 2801) = 80,69  χ2(25) = 1445,29  χ2(27) = 1452,54  χ2(25) = 471,38 
Anmerkungen: Referenzgruppe jeweils in Klammern. Die mit * markierten Koeffizienten sind auf dem 5 %-Niveau signifikant. Die Koeffizienten der 10 Branchen-
dummies sind nicht in der Tabelle ausgewiesen und sind auf Anfrage erhältlich. Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. Tabelle 3: Schätzergebnisse auf Basis der vereinbarten Arbeitszeit (Modell 2) 
  Männer West  Frauen West  Frauen Ost 
  Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. Koeff.  t-Stat. 
Konstante  1,358* 16,9  1,940* 16,6  1,266*  6,5 
Qualifikation (ohne Ausb.)         
Lehre  0,091* 4,3  0,219* 8,2  0,053  0,6 
Fachschule, Schule des Ge-
sundheitswesen  0,210* 8,5  0,293* 9,8  0,189  1,8 
Beamtenausbildung  0,126* 3,4  0,267* 4,5  0,184  1,0 
Sonstige Berufsausbildung  -0,088 -1,7  0,252*  4,1  0,074  0,6 
Hochschulabschluss  0,463* 20,1  0,571* 18,4  0,432*  4,1 
Berufserfahrung  0,034* 13,3  0,039* 10,4  0,036*  5,5 
Berufserfahrung
2/100  -0,077* -10,9  -0,084*  -8,5  -0,076*  -4,6 
Betriebszugehörigkeit  0,009* 10,2  0,010*  9,4  0,011*  5,9 
Vereinbarte Arbeitszeit  0,041* 10,8  -0,089*  -4,8  0,012  1,8 
Vereinbarte Arbeitszeit
2/100  -0,052* -10,4  0,581*  5,1  -0,026*  -2,4 
Vereinbarte Arbeitszeit
3/1000     -0,133*  -4,8    
Vereinbarte Arbeits-
zeit
4/10000     0,010*  4,4    
Unternehmensgröße (< 5 B.)         
5-19 Beschäftigte  -0,006 -0,2  0,088*  3,2  0,157*  3,1 
20-99 Beschäftigte  0,088* 2,8  0,120* 4,4  0,206*  4,2 
100-199 Beschäftigte  0,132* 3,8  0,204* 6,3  0,200*  3,5 
200-1999 Beschäftigte  0,205* 6,5  0,241* 8,5  0,317*  6,3 
> 2000 Beschäftigte  0,228* 7,3  0,303*  10,8  0,388*  7,6 
Öffentlicher Dienst  -0,067* -3,4  0,072*  3,5  0,200*  5,9 
Mills Ratio     0,301*  7,3  0,330*  3,4 
Beobachtungen (zensiert)  2829  3896 (1175)  1210 (349) 
 Korr.  R
2 = 0,4268  χ2(33) = 1587,1  χ2(30) = 579,9 
Anmerkungen: Referenzgruppe jeweils in Klammern. Die mit * markierten Koeffizienten sind auf dem 5 
%-Niveau signifikant. Die Koeffizienten der 10 Branchendummies sind nicht in der Tabelle ausgewie-
sen und sind auf Anfrage erhältlich.   
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. 
Um den von Hamermesh und Rees (1988) entdeckten Zusammenhang zwischen der Höhe 
des Lohnabschlags und der Qualifikation der Beschäftigten zu testen, berücksichtigen wir in 
dieser Schätzung auch eine Interaktionen zwischen der Teilzeitdummy und der Indikatorvari-
ablen für Hochschulabsolventen. Außerdem wird anhand einer Interaktion der Teilzeitdummy 
und der Dauer der Betriebszugehörigkeit getestet, ob langjährige Mitarbeiter – die bereits 
eine gewisse Loyalität gegenüber dem Unternehmen offenbart haben und deren Einarbei-
tung i.d.R. bereits abgeschlossen ist – im Falle einer Teilzeitarbeit genauso behandelt wer-
den wie junge Mitarbeiter, bei denen das Kostenargument von Hamermesh und Rees (1988) 






dummy und der Indikatorvariable für Hochschulabsolventen bei westdeutschen Männern 
deutet darauf hin, dass die Lohnabschläge von teilzeitbeschäftigten Männern auf jene Per-
sonengruppe konzentriert sind, welche vermutlich auch die höchsten Fixkosten in Form von 
Einstellungs-, Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten verursachen. Hochschulabsolventen 
müssen mit etwa doppelt so hohen Lohneinbußen rechnen als andere Teilzeitbeschäftigte. 
Allerdings fallen die negativen Einkommenseffekte für langjährige Mitarbeiter deutlich gerin-
ger aus als für Beschäftigte, die neu im Unternehmen sind. Durch eine mindestens 13-
jährige Betriebszugehörigkeit kann der negative Teilzeiteffekt aller westdeutschen Männer 
ohne Hochschulabschluss kompensiert werden. Auch bei den westdeutschen Frauen zeigt 
sich, dass der Lohnabschlag für Teilzeitarbeit mit zunehmender Betriebszugehörigkeit ab-
nimmt, wobei der kompensierende Effekt hier deutlich geringer ist. Überraschend ist hinge-
gen der positive, jedoch nicht statistisch signifikante Koeffizient der Interaktion der Teilzeit-
dummy mit der Indikatorvariablen für Hochschulabsolventinnen. Dieser deutet darauf hin, 
dass hochqualifizierte Frauen eventuell eher geringere Lohndifferenziale für Teilzeitarbeit 
hinnehmen müssen. Dieser Unterschied zu den Männern könnte evtl. dadurch erklärt wer-
den, dass mehr Arbeitgeber bildungsadäquate Teilzeitbeschäftigungen für Frauen anbieten, 
was die Verhandlungsmacht der Frauen stärkt. Im Vergleich zu den anderen Frauen schnei-
den Frauen mit Hochschulabschluss eventuell auch deshalb besser ab, weil sie etwas kürze-
re Erwerbsunterbrechungen haben (Drasch 2010). Bei den ostdeutschen Frauen ist diese 
Modellvariante nicht in Tabelle 2 dargestellt, da keine der Interaktionen signifikant ist. 
Die Abhängigkeit des Lohnabschlags für Teilzeitarbeit von der bisherigen Dauer der Be-
triebszugehörigkeit lässt sich evtl. auch durch die Wirkungsweise des Teilzeit- und Befris-
tungsgesetzes, das seit 2000 allen Beschäftigten ein Recht auf Teilzeitarbeit einräumt, erklä-
ren. Sofern die Arbeitszeit im Rahmen eines bestehenden Arbeitsverhältnisses reduziert 
wird, sind auch keine messbaren Lohnänderungen zu erwarten (bei gleichbleibender Tätig-
keit), da dies offensichtlich dem Gesetz widersprechen würde. Bei einer Arbeitszeitanpas-
sung mit Arbeitgeberwechsel – sei es, weil die Arbeitszeitwünsche im bisherigen Unterneh-
men nicht realisiert werden konnten oder andere Jobmerkmale für den neuen Arbeitgeber 
sprechen – sind Lohnabschläge für Teilzeitarbeit deutlich leichter durchsetzbar, da ein direk-
ter Vergleich mit den vollzeitbeschäftigten Kollegen nicht immer möglich oder gewollt ist. 
Dieser Unterschied zeigt sich anhand der signifikant höheren Lohnabschläge für Teilzeitbe-






Dass trotz des Teilzeit- und Befristungsgesetzes messbare Lohnunterschiede zwischen Teil-
zeit- und Vollzeitbeschäftigten bestehen, könnte auch darauf zurückgeführt werden, dass der 
Anteil der Teilzeitbeschäftigten in den Kleinstbetrieben deutlich höher ist als in den größeren 
Betrieben. Somit fallen viele Teilzeitbeschäftigte nicht unter das hier festgeschriebene Dis-
kriminierungsverbot (Klenner et al., 2010).  
Tabelle 3 zeigt die Schätzergebnisse von Modell 2, in das die tatsächlich vereinbarte Ar-
beitszeit sowie deren nichtlineare Transformationen eingehen. Die Koeffizienten der Qualifi-
kationsdummys sowie der Berufserfahrung unterscheiden sich kaum von denen in Modell 1. 
Auch die geschätzten Lohndifferenziale zwischen den Betrieben unterschiedlicher Firmen-
größenklassen und Branchenzugehörigkeit sind durch die Berücksichtigung der vereinbarten 
Arbeitszeit nicht beeinflusst. Bei den westdeutschen Männern und den ostdeutschen Frauen 
erweist sich die quadratische Spezifikation als ausreichend flexibel, um den Zusammenhang 
zwischen Arbeitszeit und Stundenlohn darzustellen. Da dieser Zusammenhang bei den 
westdeutschen Frauen etwas komplexer zu sein scheint, verwende ich hier weitere nichtline-
are Transformationen der vereinbarten Wochenarbeitszeit als erklärende Variable.  
Die Effekte der Arbeitszeit auf den Stundenlohn sind in Abbildung 3 grafisch dargestellt. E-
benso wie in Modell 1 fallen die Lohndifferenziale zwischen Voll- und Teilzeitbeschäftigten 
bei den westdeutschen Männern am größten aus. Bei den westdeutschen Frauen sind die 
Lohnabschläge weitaus geringer und betreffen insbesondere Beschäftigungsverhältnisse mit 
10 bis 15 Stunden pro Woche, welche häufig geringfügige Beschäftigungsverhältnisse sind. 
Aber auch typische Teilzeitbeschäftigte mit einer vereinbarten Wochenarbeitszeit um die 20 
Stunden scheinen auf Basis dieser Ergebnisse weniger zu verdienen als ihre Kolleginnen mit 
einer Arbeitszeit zwischen 35 und 40 Stunden.  
Angesichts dieser Ergebnisse stellt sich erneut die Frage, ob sich die Lohnabschläge der 
westdeutschen teilzeitbeschäftigten Frauen zwischen den verschiedenen Bildungsgruppen 
oder nach der Dauer der Betriebszugehörigkeit unterscheiden. Hierzu wurde eine Teilzeit-
dummy (< 35 Stunden) auf Basis der vereinbarten Arbeitszeit generiert und anstatt der Teil-
zeitdummy auf Basis des Erwerbsstatus in Modell 1 berücksichtigt. Die Schätzergebnisse für 
westdeutsche Männer und Frauen sind im Anhang in Tabelle A3 dargestellt (Modell 3). E-
benso wie in Modell 1 ergeben sich auch hier negative Lohndifferenziale für westdeutsche 
Männer und Frauen. Der Lohnabschlag für teilzeitbeschäftigte Männer ist etwa doppelt so 
groß wie bei den Frauen. Insgesamt sind die Effekte der Teilzeitdummies etwas kleiner als in 






dass die Lohnabschläge mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit abnehmen. Auch dieser 
Zusammenhang ist bei den Männern stärker ausgeprägt als bei den Frauen. Ebenfalls bestä-
tigt wird, dass Frauen mit Hochschulabschluss einen geringeren Nachteil aus der Teilzeittä-
tigkeit haben als Frauen anderer Bildungsschichten.  
Bei den ostdeutschen Frauen kann unabhängig von der Spezifikation kein Lohngefälle zwi-
schen Voll- und Teilzeitbeschäftigten festgestellt werden. Im Gegenteil, hier scheint der 
Stundenlohn mit zunehmender Arbeitszeit zu sinken, zumindest ab einer Arbeitszeit von 24 
Stunden pro Woche.  

























































Anmerkungen: Die Lohnprofile beschreiben die Bruttostundenlöhne für Beschäftigte mit einer abge-
schlossenen Lehre, die im Bereich des Maschinenbaus, der Elektrotechnik, Feinmechanik oder leich-
tes Verarbeitendes Gewerbe in Betrieben mit 20 bis unter 100 Mitarbeitern arbeiten, 10 Jahre Berufs-
erfahrung und 5 Jahre Betriebszugehörigkeit haben.    
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der Schätzergebnisse aus Tabelle 3. 
5  Zusammenfassung und Ausblick  
Ziel dieser Studie ist es, die Lohnunterschiede zwischen teil- und vollzeitbeschäftigten Frau-
en und Männern anhand der Daten des SOEP aus dem Jahr 2007 zu analysieren. Hierzu 
wurden auf Basis der im SOEP enthaltenen Angaben zur tatsächlichen und vereinbarten 






stundenlohn berechnet. Unter Berücksichtigung zahlreicher weiterer Einflussfaktoren wurden 
drei verschiedene Modellspezifikationen geschätzt. Bei der Lohnregression der Frauen wur-
de dabei berücksichtigt, dass die Partizipation am Arbeitsmarkt nicht zufällig ist, sondern mit 
den Verdienstmöglichkeiten korreliert und somit die Schätzergebnisse beeinflussen kann. 
Auf Basis der deskriptiven Analyse zeigt sich, dass in Westdeutschland Teilzeitbeschäftigte 
im Durchschnitt geringere Bruttostundenlöhne verdienen als Vollzeitbeschäftigte. Dies gilt 
unabhängig von der gewählten Definition der Teilzeitbeschäftigung, wobei westdeutsche 
Männer die mit Abstand größten Lohnabschläge in Kauf nehmen müssen. Die Ergebnisse 
bei den ostdeutschen Männern sind aufgrund der geringen Fallzahlen schwer interpretierbar. 
Interessant ist weiterhin, dass die Variation der Löhne in der kleinsten Stundenkategorie am 
größten ist. Das bedeutet, dass das Risiko, deutlich weniger als den durchschnittlichen Stun-
denlohn zu verdienen, hier sehr groß ist. In der Gruppe der Vollzeitbeschäftigten mit einer 
wöchentlichen Arbeitszeit zwischen 35 und 44 Stunden ist der Variationskoeffizient für alle 
Personengruppen am geringsten. 
Auch die Ergebnisse der multivariaten Analyse deuten darauf hin, dass männliche Teilzeitbe-
schäftigte in Westdeutschland – unabhängig von der Definition von Teilzeitbeschäftigung – 
signifikante Lohnabschläge gegenüber ihren vollzeitbeschäftigten Kollegen hinnehmen müs-
sen. Daraus folgt, dass die beobachtbaren Lohndifferenzen von 27 % (siehe Abbildung 2) 
nicht auf die Selektion von Erwerbstätigen mit geringerem Einkommenspotenzial in Teilzeit-
arbeit zurückgeführt werden können. Noch höher sind die Lohnabschläge bei Hochqualifi-
zierten, wodurch die Vermutung nahe liegt, dass Unternehmen die i. d. R. höheren Personal-
fixkosten von Akademikern auf die Teilzeitbeschäftigten abwälzen. Dieser Effekt wird aber 
durch eine längere Betriebszugehörigkeit kompensiert, was evtl. damit erklärt werden kann, 
dass die Einstellungskosten langjährige Mitarbeiter bereits finanziert sind. Im Gegensatz da-
zu wird bei Frauen eine Abweichung vom „Normalarbeitsverhältnis“ weniger finanziell be-
straft. Allerdings scheint es hier gewisse negative Selektionseffekte zu geben. Während der 
beobachtbare Lohnunterschied knapp 16 % beträgt (siehe Abbildung 2), sinkt dieser durch 
die simultane Berücksichtigung der Qualifikation sowie andere Einflussfaktoren auf etwa 11 
%.  
Auch wenn der Vergleich mit den Ergebnissen aus den 90er Jahren (siehe u. a. Wolf 2002) 
nicht ganz eindeutig ist, scheinen die Lohnabschläge für Teilzeitbeschäftigte im Jahr 2007 
etwas geringer auszufallen. Demnach scheint sich die Positionierung der teilzeitbeschäftig-






Ob sich die Lohndifferenziale zwischen Teil- und Vollzeitbeschäftigungen von Frauen tat-
sächlich über die Zeit reduziert haben, kann anhand eines Vergleichs mit früheren Studien 
jedoch nicht abschließend geklärt werden, da die Studien i. d. R nicht uneingeschränkt mit-
einander vergleichbar sind. Um die Veränderung der Bewertung von Frauenerwerbsarbeit 
besser beschreiben zu können, wäre eine Analyse der zeitlichen Entwicklung der ge-
schlechts- und arbeitszeitspezifischen Lohndifferenziale wünschenswert. Hieran schließt sich 
auch die Frage an, durch welche individuellen oder betrieblichen Veränderungen der vermu-
tete Rückgang des Lohnabschlags für Teilzeitbeschäftigte erklärt werden kann. In Analogie 
zum Lohndifferenzial zwischen Männern und Frauen liegt die Vermutung nahe, dass auch 
institutionelle Rahmenbedingungen, wie die Präsenz eines Betriebsrates (siehe u. a. Heinze 
und Wolf 2010), die Größe des Lohnabschlags für Teilzeitbeschäftigte beeinflusst.  
Weiterhin zeigte die Darstellung der existierenden empirischen Studien zu den Lohnunter-
schieden zwischen Teil- und Vollzeitarbeit in Deutschland, dass es eine erhebliche Varianz 
bei der Definition der Stundenlöhne und geleisteten Arbeitsstunden gibt. Um die Robustheit 
der Ergebnisse zu überprüfen, sollten auf Basis eines Datensatzes alternative Spezifikatio-
nen von Stundenlöhnen und geleisteten Arbeitszeiten miteinander verglichen werden. Wei-
terhin existieren alternative ökonometrische Spezifikationen der Lohngleichung. Auch wenn 
die Methode von Heckman auf teilweise recht strengen Annahmen basiert, wird sie von EU-
ROSTAT (2009) für die Selektionskorrektur bei der Schätzung von Lohndifferenzialen zwi-
schen Männern und Frauen empfohlen. Dennoch wäre zu prüfen, ob die Selektion der Be-
schäftigten in Beschäftigung bzw. in verschiedene Arbeitszeitregime mit Hilfe neuerer Me-
thoden berücksichtigt werden sollte. Alternativ könnte die Selektivität der beobachteten Löh-
ne beispielsweise auch mit dem Verfahren von Lewbel (2002) berücksichtigt werden oder die 
Arbeitsangebotsentscheidung könnte simultan mit der Lohngleichung geschätzt werden (wie 
beispielsweise bei Wolf 2002). 
Sind diese Befunde nun eine gute oder schlechte Nachricht für (teilzeitbeschäftigte) Frauen? 
Auch wenn die Lohnabschläge für Frauen, die von der traditionellen Vollzeitbeschäftigung 
abweichen, geringer sind als bei Männern, erzeugt die hohe Teilzeitquote insgesamt eine 
sehr große Betroffenheit. Dazu kommt, dass die Lohndifferenziale zwischen Männern und 
Frauen in den letzten 10 Jahren nicht abgebaut werden konnten. Bei allen politischen Maß-
nahmen (wie beispielsweise der gemeinsamen Initiative des Bundesfamilienministeriums 
und dem Deutschen Industrie- und Handelskammertag „Familienbewusste Arbeitszeiten“) 






gung geachtet werden. Beschäftigungsverhältnisse mit reduzierter Wochenarbeitszeit sollten 
so organisiert sein, dass die bisherigen Tätigkeiten und Verantwortlichkeiten weitergeführt 
werden können, um somit einerseits den Fachkräftemangel der Unternehmen zu mildern und 
andererseits das Einkommenspotenzial und die Karrierechancen der Beschäftigten zu si-
chern.  
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Tabelle A1: Deskriptive Statistik verschiedener Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigter 
  Männer West  Frauen West  Frauen Ost 
  Teilzeit Vollzeit Teilzeit Vollzeit Teilzeit Vollzeit 
Stundenlöhne (in €)  15,33 18,44 13,43 15,45 12,17 12,74 
Ohne Berufsausbildung  0,10 0,09 0,12 0,09 0,03 0,03 
Lehre  0,23 0,45 0,45 0,42 0,35 0,33 
Fachschule, Schule des Ge-
sundheitswesen  0,10 0,15 0,20 0,17 0,23 0,19 
Beamtenausbildung  0,03 0,04 0,02 0,03 0,02 0,00 
Sonstige Berufsausbildung  0,04 0,01 0,02 0,02 0,03 0,01 
Hochschulabschluss  0,49 0,26 0,20 0,27 0,34 0,44 
Berufserfahrung  12,94 17,74 13,98 15,41 16,11 18,44 
Betriebszugehörigkeit  8,17 12,12  8,90 10,37 9,15  11,64 
Vereinbarte Arbeitszeit  22,43 40,06 19,56 39,28 24,37 39,60 
Unternehmensgröße:  
< 5 Beschäftigte  0,12 0,03 0,13 0,04 0,13 0,06 
5-19 Beschäftigte  0,19 0,13 0,21 0,14 0,17 0,16 
20-99 Beschäftigte  0,20 0,17 0,20 0,20 0,21 0,19 
100-199 Beschäftigte  0,03 0,09 0,09 0,09 0,09 0,12 
200-1999 Beschäftigte  0,13 0,26 0,16 0,26 0,17 0,26 
> 2000 Beschäftigte  0,32 0,31 0,19 0,25 0,21 0,20 
Maschinenbau
a  0,12 0,17 0,03 0,08 0,02 0,04 
Bergbau, Energie  0,01 0,02 0,00 0,01 0,00 0,01 
Chemie, Kunststoff, Holz, Pa-
pier   0,05 0,08 0,03 0,06 0,01 0,02 
Steinverarbeitung, Bau  0,07 0,09 0,01 0,02 0,01 0,03 
Eisen, Stahl, Schwerindustrie  0,02 0,09 0,01 0,02 0,01 0,02 
Textil, Nahrung und Genussmit-
tel  0,02 0,03 0,03 0,03 0,02 0,03 
Handel, Reparatur  0,08 0,09 0,18 0,12 0,19 0,10 
Bahn, Post, Verkehr  0,09 0,07 0,03 0,04 0,02 0,05 
Öffentliche Dienstleistungen  0,41 0,23 0,47 0,42 0,50 0,51 
Private Dienstleistungen  0,10 0,09 0,12 0,14 0,14 0,11 
Sonstige Branchen, missings  0,04 0,05 0,07 0,05 0,07 0,08 
Öffentlicher Dienst  0,33 0,23 0,32 0,34 0,32 0,39 
Beobachtungen  165 2702 1588 1206  326  555 
Anmerkung: Die Einteilung in Voll- und Teilzeitbeschäftigte basiert auf der Teilzeitdummy (< 35 ver-
einbarten Wochenarbeitsstunden). a) Die Branche Maschinenbau umfasst auch die Branchen Elektro-
technik, Feinmechanik und leichtes Verarbeitendes Gewerbe.  Quelle:  Eigene  Berechnungen  auf 






Abbildung A1: Kerndichteschätzung der Bruttostundenlöhne westdeutscher Frauen 

















































Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. 
 
Tabelle A2: Schätzergebnisse der Selektionsgleichung 
  Modell 1  Modell 2 
  Frauen West  Frauen Ost  Frauen West  Frauen Ost 
  Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. Koeff. t-Stat. 
Konstante  -0,301 -3,9*  -0,722 -3,6* -0,301  -3,9* -0,722  -3,6* 
Qualifikation (ohne Ausb.)          
Lehre  0,577 8,4*  0,655 3,6*  0,577 8,4*  0,655 3,6* 
Fachschule, Schule des 
Gesundheitswesen  0,507 6,4*  1,299 6,4*  0,507 6,4*  1,299 6,4* 
Beamtenausbildung  0,773 4,2*  2,106 3,1*  0,773 4,2*  2,106 3,1* 
Sonstige Berufsausbil-
dung  0,403 2,2  0,465 1,5  0,403 2,2*  0,465  1,5 
Hochschulabschluss  0,853 10,8* 1,407  7,3* 0,853 10,8* 1,407  7,3* 
Kinder zw. 0 und 3 Jah-
ren  -0,817 -10,7* -0,823  -6,0* -0,817 -10,7* -0,823  -6,0* 
Anzahl aller Kinder   -0.109  -4,2* 0,009  0,2  -0,109  -4,2* 0,009  0,2 
Sonstiges Haushalts-
einkommen (in 1000€)   -0.114 -8.8*  -0,080 -2,6* -0,114 -8,8*  -0,080 -2,6*
Berufserfahrung in Voll-
zeit  0,047 5,1*  0,021  1,3  0,047 5,1*  0,021  1,3 
Berufserfahrung in Voll-
zeit
2  -0,004 -0,1  0,050  0,9  -0,004 -0,1  0,050  0,9 
Berufserfahrung in Teil-
zeit  0,157 13,2* 0,089  3,2* 0,157 13,2* 0,089  3,2* 
Berufserfahrung in Teil-
zeit
2  -0,473  -7,8* -0,119  -0,6 -0,473  -7,8* -0,119  -0,6 
Roh  0,635 0,727 0,729 0,796 
Sigma  0,406 0,406 0,413 0,415 
Anmerkungen: Referenzgruppe jeweils in Klammern. Die mit * markierten t-Statistiken sind auf dem 5 
%-Niveau signifikant.    
Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis des SOEP 2007. 






Tabelle A3: Schätzergebnisse auf Basis der Teilzeitdummy (< 35 Stunden) (Modell 3) 
  Männer West  Frauen West 
 Koeff  t-Stat.  Koeff  t-Stat.  Koeff t-Stat.  Koeff  t-Stat. 
Konstante 2,130  50,8* 2,158  51,7*  1,681  25,9* 1,721  26,3* 
Qualifikation (ohne 
Ausb.)               
Lehre 0,095  4,4*  0,101  4,7* 0,217  8,1*  0,216  8,1* 
Fachschule, Schule 
des Gesundheitswe-
sen  0,212 8,5* 0,218  8,8*  0,290 9,7* 0,288  9,6* 
Beamtenausbildung 0,125  3,3*  0,129 3,4*  0,262  4,4* 0,258  4,4* 
Sonstige Berufsaus-
bildung -0,091  -1,7  -0,089  -1,7 0,252  4,2*  0,248  4,1* 
Hochschulabschluss 0,456  19,6*  0,486 20,8* 0,565  18,3* 0,519  14,5* 
Berufserfahrung 0,035  13,7*  0,032 12,3* 0,039  10,3* 0,039  10,4* 
Berufserfahrung
2/100 -0,080  -11,3* -0,071  -10,1* -0,083  -8,4*  -0,083  -8,4* 
Betriebszugehörigkeit 0,009  10,6* 0,008 10,0* 0,011 9,7* 0,007  5,1* 
Teilzeitbeschäftigung  -0,183 -6,9* -0,149  -3,2*  -0,091 -5,9* -0,166  -6,9* 
Teilz. * Hochschulab-
schluss  - -  -0,324  -6,1*  - -  0,086  2,5* 
Teilz. * Betriebszuge-
hörigk.  - -  0,013  4,5*  - -  0,006  3,2* 
Unternehmensgröße 
(< 5 B.)               
5-19 Beschäftigte  0,015  0,5  0,006 0,2  0,093  3,4* 0,090  3,3* 
20-99 Beschäftigte  0,110  3,5*  0,105 3,3*  0,132  4,8* 0,126  4,6* 
100-199 Beschäftigte  0,158  4,5*  0,150 4,3*  0,223  6,9* 0,214  6,6* 
200-1999 Beschäftigte  0,232  7,4*  0,223 7,1*  0,259  9,1* 0,256  9,0* 
> 2000 Beschäftigte  0,261  8,3*  0,244 7,8*  0,324  11,6* 0,322  11,5* 
Öffentlicher Dienst  -0,056  -2,9*  -0,052 -2,7*  0,071 3,5* 0,070  3,4* 
Mills Ratio  -  -  -  -  0,268  6,5*  0,275  6,7* 
Beobachtungen (zen-
siert)  2829  2829  3896 (1175)  3896 (1175) 
 Korr.  R
2 = 0,413  Korr. R
2 = 0,427  χ2(25) = 1411,0   χ2(27) = 1433,6  
Anmerkungen: Referenzgruppe jeweils in Klammern. Die mit * markierten t-Statistiken sind auf dem 5 
%-Niveau signifikant. Die Koeffizienten der 10 Branchendummies sind nicht in der Tabelle ausgewie-
sen und sind auf Anfrage erhältlich.   
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